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Avhandlingen inom området för arbetssociologi är en studie om postbyråkratiskt arbetsliv i den kreativa 
industrin i huvudstadsregionen. Syftet är att försöka definiera och förklara vad som avses med en 
postbyråkratisk organisation, vars mest framträdande säregenhet är betydelsen och behovet av sociala 
egenskaper och sociala relationer mellan de anställda.  
Den teoretiska referensramen presenterar teorier om kunskapsarbete, postbyråkrati och framväxten av 
den sociala organisationens förväntningar på individen. Den sociala organisationen är bevisligen 
framgångsrik eftersom den lyckas engagera individen på det emotionella planet. Forskningsresultat tyder 
på att emotionellt engagerade arbetstagare genererar trivsel och framgång. Dagens företagskultur kan 
däremot anses ha tagit ett steg längre än HR-litteraturen förutspådde på 1980-talet, och i den 
sociologiska litteraturen talar man ofta om vänskaps- och rolighetskultur - både på gott och ont. Flera 
framgångsrika företag är kända för att förespråka en sådan typ av företagskultur. Hur fungerar 
vänskapskulturen och vilka följder har den sist och slutligen för individen? 
I min avhandling har jag sökt postbyråkratiska kännetecken och särskilt uttrycken för vänskapskultur i 
småskaliga, ofta relativt nystartade företag i den kreativa branschen. Materialet är insamlat i 
huvudstadsregionen under åren 2013 och 2014 och består av kvalitativa forskningsintervjuer.  
Analysen av materialet visar på många sätt att vänskapskulturen bland informanterna är utbredd och 
relativt lätt att definiera. Informanterna har för det mesta en positiv syn på det så kallade subjektifierade 
arbetet, och upplever att de trivs på sin arbetsplats på grund av den goda stämningen och den sociala 
samvaron. Sociala relationer ger även ökat inflytande och antiauktoritära, icke-hierarkiska chefer som 
endast styr i bakgrunden är vanliga. Analysen visar också att rekryteringen inom branschen åtminstone 
enligt informanternas utsagor tagit ett steg bort från formella behörighetskrav och i första hand letar 
efter personligheter som passar in socialt sett i företagets kultur. En annan sida av resultatet är dock att 
vänskapskulturen även har avigsidor; det är svårt att tala allvar med en chef eller arbetskamrat som 
samtidigt är en vän, man kan känna sig orättvist behandlad men förbiser det för den goda stämningens 
skull, roligheterna stör själva arbetet m.m.  
Min slutsats är att en organisation som är icke-traditionell och saknar byråkratisk eller lagfäst struktur 
behöver något annat som håller truppen samlad och fokuserad på gemensamma mål. Det är möjligt att 
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sätt,	  men	  man	  bör	  ändå	  granska	  jargonger	  och	  interna	  skämt	  kritiskt	  och	  förstå	  vad	  som	  ligger	  bakom	  dem	  (Collinson	  2002).	  Det	  positiva	  sambandet	  mellan	  välmående	  och	   lekfullhet	   på	   arbetsplatsen	   är	   ändå	   inte	   helt	   påhittat	   eftersom	   forskning	   de	  facto	  har	  bevisat	  det.	  Arbetstagare	  som	  känner	  sig	  bekväma	  och	  avslappnade	  har	  en	  tendens	  att	  arbetare	  hårdare	  och	  med	  maximal	  motivation,	  de	  är	  redo	  att	  sätta	  sitt	  hjärta	  och	  sin	  själ	  i	  arbetet	  och	  skapar	  tillsammans	  en	  illusion	  om	  att	  arbetet	  är	  en	   passion.	   Den	   här	   typen	   av	   företag	   kräver	   också	   ett	   avslappnat,	   socialt	   och	  antiauktoritärt	   ledarskap	   (Costea,	   Crump	   &	   Holm	   2006).	  	  	  3	  Undersökningens	  teoretiska	  referensram	  	  3.1	  Den	  kreativa	  industrins	  framväxt	  och	  kunskapsarbete	  Under	  de	  senaste	  15	  åren	  har	  man	  talat	  om	  en	  övergång	  till	  ”viktlös	  ekonomi”	  som	  är	   ett	   samlande	   begrepp	   för	   kreativ	   industri	   och	   kreativa	   processer	   inom	  traditionell	   ekonomi.	   Begreppet	   immateriell	   ekonomi	   är	   kanske	   mera	   bekant	   i	  dagsläget.	  Diskursen	  om	  kreativ	  industri	  har	  uppkommit	  som	  ett	  legitimt	  alternativ	  till	  den	  ”gamla	  ekonomin”,	  och	  möjliggörs	  av	  den	   flexibilitet	  och	  postfordism	  som	  beskrivits	   tidigare,	   och	  av	  högt	  utbildade	  yrkesarbetare	  motiverade	  att	   arbeta	  på	  projektbasis	  eller	  som	  freelance	  experter	  inom	  den	  kreativa	  industrin.	  Dessa	  bildar	  idag	   ett	   kluster	   av	   samfund	   som	   består	   av	   kunskapsspecialister	   eller	  kunskapsarbetare	   (Hodgson	   &	   Briand	   2013).	   Inom	   den	   kreativa	   industrin	  uppfattas	   arbetstagaren	   ofta	   som	   individualiserad	   expert,	   vars	   möjligheter	   till	  framgång	  är	  beroende	  av	  att	  kunna	  marknadsföra	  sin	  kunskap	  å	  ena	  sidan	  och	  sin	  personlighet	   å	   andra	   sidan.	   Fenwick	   (2002)	   beskriver	   den	   här	   typen	   av	  arbetstagare	   som	   det	   företagsamma	   jaget	   (egen	   översättning	   av	   entrepreneurial	  




























































































































att	   namnge	   alla	   informanter	  med	   samma	   bokstav	   för	   att	   undvika	   könsindelning.	  Detta	  eftersom	  jag	  inte	  diskuterat	  betydelse	  av	  kön	  i	  tidigare	  avsnitt	  och	  inte	  heller	  såg	  att	  informanternas	  svar	  varierade	  på	  basis	  av	  kön.	  Den	  här	  frågan	  avgjorde	  jag	  först	  då	  allt	  material	  var	  insamlat	  och	  jag	  kunde	  konstatera	  att	  könsaspekten	  varit	  totalt	   frånvarande	   i	   alla	   intervjuer.	   Det	   här	   beror	   dels	   på	   att	   inga	   frågor	   berört	  saken,	  och	  dels	  på	  att	  informanterna	  själva	  inte	  tagit	  upp	  den.	  En	  tredje	  orsak	  kan	  vara	   att	   ingen	   av	   informanterna	   hade	   börjat	   bilda	   familj	   och	   kanske	   därför	   inte	  diskuterade	   till	   exempel	   föräldraroller	   och	   föräldraledigheter.	   Alla	   arbetsplatser	  hade	  en	  bra	  könsbalans	  enligt	  det	  jag	  kunde	  se	  på	  deras	  hemsidor,	  vilket	  också	  kan	  ha	  bidragit	  till	  att	  några	  större	  reflektioner	  om	  kön	  inte	  hörde	  till	  arbetets	  vardag.	  	  Den	   största	   utmaningen	   var	   att	   förhålla	   sig	   neutral	   och	   inte	   i	   sitt	   eget	   huvud	  förstora	  upp	  de	  konfliktfyllda	  berättelserna.	  Det	  är	  uppenbart	  att	   informanterna	   i	  min	   studie	   befinner	   sig	   i	   ett	   myller	   av	   sociala	   relationer	   som	   är	   typiskt	   för	   ett	  postbyråkratiskt	   företag	   och	   det	   moderna,	   flexibla	   arbetslivet.	   De	   verkar	   också	  själva	   vara	   väl	  medvetna	   om	  hurdan	   diskussion	   samhället	   för	   om	  deras	   bransch,	  fördomar	  eller	  överdrivet	  positiva	  uppfattningar	  om	  den.	  Att	  se	  informanterna	  som	  människor	  som	  grundar	  sina	  berättelser	  på	  emotionell	  grund	  gör	  det	  svårt	  att	  hitta	  sanningar.	   Därför	   är	   min	   analys	   en	   beskrivning	   av	   hur	   personerna	   i	   branschen	  skapar	   mening	   i	   sin	   vardag	   på	   jobbet	   och	   hur	   den	   sociala	   och	   emotionella	  dimensionen	   ser	   ut.	   Som	   flera	   av	  dem	   sade,	   kan	   en	  dag	   vara	  underbar	   och	  nästa	  förskräcklig.	  	  	  	  	  




5	  Analys	  	  5.1	  Små	  företag,	  självständiga	  experter	  	  
	  Mina	  intervjuer	  har	  gjorts	  med	  7	  anställda	  i	  6	  olika	  företag.	  Företagen	  valdes	  inte	  slumpmässigt,	   utan	   på	   basis	   av	   drag	   som	   jag	   hade	   kartlagt	   redan	   under	  planeringsskedet.	   Jag	   lade	   vikt	   vid	   företagets	   storlek	  och	   läge	  och	  bekantade	  mig	  grundligt	  med	  deras	  hemsidor	  och	  närvaro	  i	  sociala	  medier.	  Trots	  en	  del	  uppenbara	  skillnader	  kan	  företagen	  ändå	  kort	  sammanfattas	  enligt	  följande	  principer:	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	  	   -­‐ De	   är	   småskaliga	   företag	   i	   huvudstadsregionen	   med	   8-­‐50	   anställda	   vars	  arbete	   kan	   beskrivas	   som	   kreativt,	   digitalt	   och	   försäljningsinriktat.	   I	  sociologiska	   termer	   är	   arbetet	   kunskapsintensivt	   och	   har	   en	   hög	  förädlingsgrad.	  	  -­‐ Företagen	   attraherar	   främst	   ca	   25-­‐35	   åriga	   män	   och	   kvinnor	   med	  högskoleutbildning	  inom	  design,	  kommunikation	  och	  marknadsföring.	  Ingen	  av	  informanterna	  har	  barn.	  -­‐ Största	   delen	   av	   arbetet	   som	   utförs	   sker	   digitalt	   och	   innehåller	   kreativa	  element	   som	  design,	   programmering,	   kommunikation	   och	   försäljning	   eller	  alla	  nämnda	  element	  under	  samma	  tak.	  
-­‐ Företagen	   utvecklar	   digitala	   produkter	   och	   koncept	   för	   andra	   företag,	  förnyar	  sina	  kunders	  image	  eller	  sköter	  deras	  kommunikation	  och	  reklam.	  
-­‐ Företagen	   karaktäriseras	   av	   hög	   flexibilitet	   och	   försöker	   delvis	   medvetet	  upprätthålla	   en	   stark	   samhörighet	  med	   att	   regelbundet	   ordna	   evenemang,	  fester,	  resor	  eller	  föreläsningar	  för	  personalen.	  




företagen	  har	  en	  personal	  på	  8-­‐20	  personer,	  varav	  ett	  av	  dem	  planerar	  att	  växa	   i	  personalstyrka	   medan	   de	   andra	   medvetet	   håller	   sig	   små.	   Ett	   av	   företagen	   är	  baserat	   i	   Esbo	  medan	   resten	   har	   sina	   kontor	   i	   kärncentrum	   av	   Helsingfors.	   Alla	  företag	  är	  grundade	  efter	  2009.	  	  Under	   flera	   intervjuer	   visade	   det	   sig	   svårt	   att	   definiera	   exakt	   vilken	   företagets	  huvudsyssla	   är,	   eller	   hur	   de	   definierar	   sig	   själva.	   Slutsatsen	   var	   ofta	   att	   vaga	  definitioner	  är	  bra	  för	  företaget,	  eftersom	  det	  då	  enkelt	  kan	  börja	  med	  en	  ny	  slags	  verksamhet,	   utveckla	   sina	   gamla	   tjänster	   eller	   skala	   bort	   något.	   Kantola	   (2014)	  bekräftar	   att	   företag	   i	   dagens	   läge	   undviker	   att	   definiera	   sin	   huvudprodukt	   ännu	  efter	  fem	  till	  tio	  år	  efter	  att	  det	  grundats,	  för	  att	  ha	  friheten	  att	  förändra	  företagets	  struktur	   och	   verksamhet	   i	   takt	  med	   att	   omvärlden	   och	  marknaden	   förändras.	   En	  informant	  ansåg	  att	  det	  är	  viktigt	  att	  ett	  företag	  inom	  den	  här	  branschen	  också	  kan	  anpassa	  sig	  efter	  kundens	  behov,	  och	  om	  en	  potentiell	  kund	  är	  stor	  och	  eftertraktad	  är	  det	  bra	  att	  ha	  en	  personal	  som	  kan	  förverkliga	  dess	  önskemål.	  Det	  tyder	  alltså	  på	  en	   stor	   flexibilitet	   inom	   företagen,	   vilket	   antagligen	   är	   en	   orsak	   till	   att	  informanterna	   har	   svårt	   att	   ge	   en	   exakt	   definition	   av	   sin	   arbetsplats.	   Följande	  informanters	  reflektioner	  visar	  arbetets	  flexibla	  och	  oförutsedda	  natur:	  




personalstyrka.	  Man	   anser	   att	   fler	   anställda	   föder	   större	   krav	   på	   byråkratisering	  och	  personaladministration.	  Det	  skulle	  även	  kräva	  administrativ	  personal	  (Bolin	  &	  Härenstam	  2008).	  Små	  företag	  kan	  dessutom	  hålla	  fokus	  lättare	  och	  på	  så	  vis	  kan	  man	   behålla	   sin	   integritet	   som	   företag.	   De	   stora	   och	   ofta	   traditionella	   företagen	  skapar	   inte	  en	   lika	  stark	  profil,	  utan	  det	   finns	  en	  uppfattning	  om	  att	  de	   tar	  sig	  an	  hurdana	  uppdrag	  som	  helst	  för	  pengar:	  	  Så	   att	   liksom	   de	   börjar	   finnas	  mycke	   av-­‐	   av	   den	   där	   liksom	   under	   tjugo	   pers	  storlekens	   företag	   som	   vill	   hålla	   sig	   någålunda	   små,	   att	   få	   vara	   jättebra	   på	   en	  specifik	   sak.	   I	   stället	   för	   att	   vara	   en	   stor	   koncern	   som	   tar	   in	   precis	   allt	   som	  erbjuds.	   (M1)	  	  Et	  meil	   on	   tärkeämpää	   itse	   asiassa	   olla	   sopivan	   kokonen,	   jopa	   pieni	   toimisto,	  kun	   et	   mahollisimman	   iso.	   Et	   pienempänä	   niinku	   pienemmät	   riskit,	   kivempi	  ehkä	  työympäristö,	  et	  meil	  on	  kaikki	  tausta	  isoissa	  toimistoissa	  niin-­‐	  se	  oli	  oman	  aikansa.	   Nyt	   se	   pienempi	   on	   ehkä	   parempi	   vaihtoehto.	   (M2)	  	  Siis	   joo,	   nykyään	   se	   voi	   johtuu	   siitäkin,	   että	   nykyäänkin	   on	   syntynyt	   paljon	  toimistoja,	  et	  varsinkin	  sanotaan	  et	  viime	  taantuman	  2008	  jälkeen,	  on	  syntynyt	  pienempiä	   toimistoja	   koska	   ne-­‐	   kun	   ihmisiä	   lähti	   isoimmista	   toimistoista	   joko	  pakosta	   tai	   sitten	   niitten	   tuli	   tarpe-­‐	   niinku	   että	   ruvetaan	   tekee	   itse	   näitä,	   niin	  tällä	  hetkellä	  siis	  tilanne	  on	  se	  et	  on	  aika	  paljon	  pieniä	  toimistoja	  Suomessa.	  (K2)	  




företag	   (Blom	   &	   Melin	   2005).	   Det	   har	   alltså	   funnits	   goda	   förutsättningar	   för	  utbildade	   och	   företagsamma	  personer	   i	   Finland	   att	   starta	   småskaliga	   företag	   där	  sådan	   typ	   av	   postbyråkratisk	   företagskultur	   som	   beskrivits	   i	   teoridelen	   kunnat	  blomstra	   upp.	   Att	   hitta	   företag	   i	   Helsingfors	   som	   skulle	   passa	   in	   i	   den	   här	  avhandlingen	  är	  lätt.	  I	  branschen	  råder	  även	  en	  uppfattning	  om	  att	  ens	  personliga	  rykte	  är	  värdefullt.	  Headhunting	  är	   inte	  ovanligt,	  en	  del	  personer	  klarar	  sig	  också	  bra	  som	  självständiga	  artister,	   freelancers,	  och	  det	   finns	  namn	  i	  kretsarna	  som	  är	  eftertraktade.	  Fenwick	   (2002)	  kallar	  det	  här	   fenomenet	  det	   företagsamma	  självet	  (the	   enterprising	   self),	   som	   grundar	   sig	   på	   individualiseringstesen	   och	   svarar	   på	  postfordistiska	   krav	   om	   att	   individen	  måste	  marknadsföra	   sig	   själv	   och	   sälja	   sitt	  kunnande	   som	   en	   personlig	   produkt.	   Olika	   byråer	   börjar	   därför	   söka	   duktiga	  arbetstagare	  för	  att	  knyta	  deras	  individuella	  kunskap	  till	  sig.	  Följande	  citat	  visar	  att	  det	  i	  den	  kreativa	  branschen	  kan	  fungera	  just	  så:	  
	  Men	  oftast	  så	  inser	  dom	  att	  dom	  ha	  blivi	  så	  pass	  duktiga	  att	  dom	  int	  behöver	  de	  här-­‐	  dom	  behöver	  int	  företage	  för	  att	  vara	  duktiga.	  De	  e	  ju	  lite	  nån	  sorts	  aah-­‐	  int	  nu	  direkt	  men	  nånting	  som	   liknar	   lite	  sån	  här	  rockstjärnekultur,	  ändå	  att	  man	  vet	  vem	  som	  e	  het	  när,	  liksom	  lite	  sånt.	  (M1)	  




orsaken	  till	  att	  en	  duktig	  arbetstagare	  inte	  tackat	   ja	  till	  erbjudanden	  utifrån	  beror	  på	   hans	   egen	   vilja	   att	   stanna	   i	   det	   mindre	   företaget.	   Det	   måste	   beaktas	   att	  karriärbyten	  också	  kan	   tyda	  på	  yttre	  omständigheter	  –	  om	  marknaden	  är	  ostadig	  uppstår	  det	  inom	  branschen	  ett	  behov	  av	  att	  vara	  känd,	  bäst	  och	  skapa	  sig	  ett	  gott	  rykte.	  Att	  beskriva	  de	  här	  i	  kretsarna	  kända	  personer	  som	  ”rockstjärnor”	  tyder	  på	  att	  en	  duktig	  designer	  eller	  programmerare	  har	  en	  hög	  status,	  en	  stark	  auktoritet	  och	  själv	  kan	  välja	  sina	  arbetsplatser.	  Det	  är	  ett	  drag	  som	  visserligen	  kan	  återfinnas	  i	   andra	   branscher	   men	   som	   verkar	   vara	   speciellt	   typiskt	   för	   den	   kreativa	  branschen.	  Det	   finns	  en	  strävan	  efter	  att	  vara	  bäst	  på	  sitt	  område	  för	  att	  öka	  sina	  egna	  möjligheter	  till	  anställning	  eller	  att	  byta	  jobb	  på	  eget	  initiativ.	  	  	  




menar	   att	   det	   är	   uppenbart	   att	   vi	   bevittnat	   en	   stor	   förändring	   då	   det	   gäller	  användandet	  av	  teknologiska	  hjälpmedel	  på	  arbetsplatsen.	  Men	  den	  teknologin	  bör	  enligt	   honom	   ses	   endast	   som	   redskap	   som	   underlättar	   och	   försnabbar	  arbetsprocesser.	   Även	   om	   min	   undersökning	   handlar	   om	   digitala	   och	  högteknologiska	  arbetsplatser,	   är	  det	   inte	   tack	  vare	   teknologin	   i	   sig	   som	  en	  stark	  samhörighet	  och	  känsla	  av	  gemenskap	  skapas	  fast	  man	  gärna	  drar	  den	  slutsatsen.	  Verktygen	  kan	  visserligen	   fungera	   som	  en	   förlängning	  av	  gemenskapen	  –	  man	  är	  hela	   tiden	   kopplad	   till	   varandra	   och	   kan	   diskutera	   med	   varandra	   via	   interna	  chatprogram	   de	   stunder	   man	   inte	   sitter	   bredvid	   en	   kollega.	   Dessutom	   sker	   det	  huvudsakliga	  arbetet	  på	  en	  skärm	  och	  därför	  är	  det	  viktigt	  att	   snabbt	  kunna	  dela	  länkar	   och	   filer	   som	  man	   arbetar	   med.	   På	   så	   vis	   förlängs	   den	   sociala	   biten,	   och	  informanterna	  är	  i	  praktiken	  oavbrutet	  i	  kontakt	  med	  varandra	  både	  via	  teknologin	  och	   i	   det	   verkliga	   livet.	  Kommunikationen	  med	  kollegor	  under	  dagen	   framställs	   i	  citatet	   nedan	   som	   minst	   sagt	   konstant	   och	   utmärkt:	  	  








trots	  allt	  snurrar	  på,	  all	  skitsnack	  som	  konstant	  snurrar	  på	  i	  bakgrunden.	  (M1)	  	  De	  flesta	  upplever	  ändå	  att	  den	  ”egna	  friden”	  är	  viktig	  och	  att	  det	  är	  svårt	  att	  blocka	   ut	   de	   andras	   närvaro	   fast	   man	   ofta	   skulle	   behöva	   lugn	   och	   ro.	  Informanterna	   har	   flera	   strategier	   för	   hur	  man	   bäst	   får	   en	   lugn	   stund	   i	   en	  hektisk	   och	   högljudd	   miljö.	   En	   berättar	   att	   hon	   ofta	   går	   in	   i	   ett	   avskilt	  mötesrum	  då	  och	  då	  bara	  för	  att	  slippa	  sorlet	  från	  kollegerna.	  En	  annan	  säger	  att	  det	  är	  nästan	  obligatoriskt	  att	  äga	  ett	  par	  bra	  hörlurar	  så	  att	  man	  ska	   få	  arbeta	  i	  tystnad.	  
	  On	  aika	  intensiivistä	  yhdessäoloa,	  jos	  on	  huono	  olla	  niin	  se	  ei	  oo	  niin	  kivaa.	  Mul	  on	  semmoset	  raksakuulokkeet.	  (K2)	  	  Några	   informanter	  nämner	  distansarbete	  som	  en	  lösning	  nu	  och	  då	  om	  man	  vill	   koncentrera	   sig	   och	   vara	   ifred.	   På	   ett	   annat	   företag	   hade	   man	  omorganiserat	   två	   gruppers	   platser	   eftersom	   de	   som	   arbetade	   med	  försäljning	  var	  högljudda	  och	  störde	  de	  andra	  som	  arbetade	  självständigt	  och	  krävde	  mer	   tystnad.	   Den	   sociala	   biten	   av	   ett	   gemensamt	   kontor	   och	   stora,	  öppna	   utrymmen	   som	   är	   möblerade	   för	   att	   stöda	   gemenskapen	   kan	   också	  fungera	  som	  en	  stjälpande	   faktor.	  Att	  slå	  av	  och	  på	  det	  sociala	   fungerar	   inte	  alltid	  fast	  flera	  gärna	  skulle	  önska	  mer	  privat	  arbetstid.	  	  5.2.2	  Rekrytering	  –	  informella	  äventyrare	  sökes	  En	  avsikt	  var	  att	  analysera	  hur	  informanterna	  talar	  om	  gemensamma	  värderingar	  och	  vilka	  typer	  av	  personer	  som	  passar	   in	   i	  dynamiken	  -­‐	  och	  vilka	  som	  eventuellt	  inte	  gör	  det.	  Chou	  et	  al.	  (2008)	  menar	  att	  gemensamma	  värderingar	  är	  viktiga	  och	  att	  skapande	  och	  upprätthållande	  av	  en	  så	  kallad	  gemensam	  mental	  modell	  (shared	  








frågan	  om	  huruvida	  kunskap	  och	  expertis	  går	  före	  en	  lämplig	  personlighet	  får	  inte	  ett	  entydigt	  svar.	   Informanten	   i	   följande	  citat	   talar	  om	  diversitetens	  betydelse	   för	  det	   sociala.	   Han	   ansåg	   att	   det	   är	   diversitet	   och	   olika	   värderingar	   som	   ger	  arbetsgemenskapen	  mervärde.	  För	  honom	  är	  diversitet	  en	  indikator	  på	  att	  det	  går	  bra.	  Enligt	  honom	  kan	  man	  då	  dessutom	  välja	  och	  vraka	  i	  personalstyrkan	  då	  man	  söker	   en	   viss	   typs	   individer	   för	   ett	   visst	   projekt.	   Det	   kan	   noteras	   att	   frågan	   inte	  ställdes	  i	  form	  av	  ”Är	  det	  viktigt	  att	  ni	  är	  lika	  för	  den	  goda	  stämningens	  skull?”,	  utan	  citatet	  nedan	  är	  taget	  ur	  ett	  längre	  svar	  på	  andra	  frågor	  och	  kom	  således	  naturligt	  upp:	  	  
Jag	  tror	  de	  e	  en	  av	  orsakerna	  till	  bra	  stämning	  att	  alla	  har	  väldigt	  olika	  värden	  o	  väldigt	  olika	  erfarenhet	  o	  områden	  som	  dom	  e	  bra	  på.	   Ja	  men	  om	  vi	  har	   femti	  anställda	  o	  som	  har	  25	  olika	  nationaliteter,	  de	  säger	  nånting	  om	  att	  hur	  bra	  de	  funkar	  tillsammans.	  Om	  du	  har	  en	  väldigt	  sån	  här,	  organisationsmodell	  som	  alla	  e	   i	   sitt	   eget	   team	   o	   int	   går	   utanför	   då	   måst	   du	   ju	   se	   till	   att	   dom	   har	   ganska	  samma	   värde	   o	   så.	  Men	   sen	   just	   om	   du	   har	  möjlighet	   att	   gå	   utanför	   ditt	   eget	  team	   o	   du	   har	  möjligheter	   att	   sätta	   ihop	   saker	   tillsammans,	   så	   då	   väljer	  man	  dom	  som	  har	  bra	  värden	   inför	  de	  projektet	  eller	  så	  kan	  du	  välja	  såna	  som	  har	  bra	  värden	  som	  du	  själv	  stöder.	  O	  de	  e	   just	  diversiteten	  som	  gör	  de	  möjligt,	  de	  att	   de	   finns	   folk	   som	   har	   olika	   värden.	   (M3)	  	  Följande	  informant	  definierar	  likhet	  enligt	  hurdana	  intressen	  man	  har	  och	  anser	  att	  människor	  som	  söker	  sig	  till	  tillväxtföretag	  är	  av	  en	  ”viss	  typ”.	  Hon	  antyder	  att	  det	  redan	  i	  rekryteringsskedet	  skett	  en	  indelning	  i	  äventyrslystna/icke-­‐äventyrslystna.	  Ur	  citatet	  nedan	  kan	  utläsas	  vissa	  värden	  som	  informanten	  ser	  att	  är	  negativa	  för	  ett	  tillväxtföretag:	  formalitet,	  osäkerhet.	  Värden	  som	  kan	  antas	  vara	  positiva	  för	  ett	  tillväxtföretag	  är	  däremot	  likadana	  intressen,	  informalitet,	  äventyrslystenhet,	  mod	  och	  vilja	  att	  göra	  nya	  saker.	  
	  K1:	  Alla	  har	  lite	  samma	  intresse	  också.	  Vi	  e	  helt	  tydligt	  en	  viss	  typs	  mänskor	  som	  söker	  sig	  till	  tillväxtföretag.	  




K1:	  De	  e…	  just	  såna	  som	  e	  lite	  äventyrslystna	  o	  de	  där	  söker	  utmaning-­‐	  tycker	  de	  ska	  va	  personligt.	  Ofta	  e	  de	  såna	  som	  e	  ganska	  informella,	  tycker	  int	  om	  när	  de	  blir	  alltför	   formellt.	  Såna	  som	  ja,	   just	   int	  e	  rädda	   för	  osäkerhet.	   Ja	   tror	  att	  de	  e	  liksom	  största	  definierarn	  liksom.	  Att	  de	  e	  int	  e…	  tycker	  de	  e	  helt	  roligt	  att	  man	  måst	  jobba	  för	  att	  de	  ska	  hända	  nånting	  *skrattar*	  (K1)	  
	  Jag	   tror	  de	  e	  de	  som	  drar	   folk	   till	   start-­‐ups	  att	  dom	  har	  möjligheten	  o	  hitta	  på	  nya	   saker.	   Jag	   ser	   egentligen–	   de	   finns	   ju	   den	   där	   osäkerheten	   i	   luften	  visserligen,	  den	  finns	  alltid	  där.	  För	  humöre	  gällande	  hur	  bra	  firman	  går,	  de	  går	  väldigt	  mycke	  upp	  o	  ner.	  (M3)	  	  	  Ekmans	   (2010)	   och	   Kundas	   (1992)	   empiriska	   studier	   om	   arbetstagare	   i	  kunskapsintensiva	  företag	  bekräftar	  att	  arbetet	  måste	  erbjuda	  något	  av	  ett	  äventyr	  för	   att	   vara	   intressant	   och	   motiverande,	   gärna	   ge	   en	   wow-­‐känsla.	   Även	   deras	  studier	  bekräftar	  att	  formalitet	  är	  kreativitetens	  största	  fiende.	  Enligt	  Ekman	  råder	  en	   så	   kallad	   framstegsnorm	   (norm	  of	  progress)	   i	   postbyråkratiska	  organisationer.	  Framstegsnormen	   innebär	  att	   arbetstagarna	  ser	  det	   som	  en	  värdering,	  nästan	  ett	  påbud,	   att	   utvecklas	   och	   ständigt	   vara	   på	   väg	   framåt.	   Heckscher	   (1994)	   har	  framhävt	   progressivitet	   som	   ett	   postbyråkratiskt	   drag.	   Också	   informanten	   ovan	  säger	   att	   det	   måste	   ”hända”,	   att	   man	   ska	   få	   hitta	   på	   ”nya	   saker”,	   och	  äventyrsaspekten	  tas	  i	  samma	  intervju	  upp	  i	  samband	  med	  hurdana	  personer	  som	  hon	  anser	  passar	   in	   i	  dynamiken.	   Informanten	  förklarar	  också	   i	  en	  annan	  kontext	  under	   intervjun	   att	   arbetet	   i	   hennes	   företag	   är	   ”jättemycket	   mer	   personligt”	   än	  arbetet	  på	   ett	   tidigare,	   traditionellt	   och	  börsnoterat	   bolag.	   En	   till	   informant	  hade	  sin	   bakgrund	   i	   ett	   börsnoterat	   och	   tydligen	  mansdominerat	   bolag.	  Hon	  beskriver	  sin	  nuvarande	  arbetsplats	  så	  här:	  








relevant	  då	  man	  rekryterar	  en	  ny	  person	  till	  ett	   litet	  team.	  Företaget	   i	   fråga	  sökte	  vid	   intervjuns	   tidpunkt	   en	   ny	   programmerare.	   För	   en	   programmerare	   är	   det	  naturligtvis	   viktigt	   att	   ha	   erfarenhet	   av	   programmering	   och	   kodning,	   men	  fortfarande	  anser	  informanten	  att	  personligheten	  spelar	  den	  avgörande	  rollen	  och	  att	   en	   sökande	   inte	   kommer	   i	   fråga	   om	   personkemin	   inte	   fungerar.	  	  
Jo,	  men	  då-­‐	  de	  e	  ändå	  så	  där	  att	  dom	  måst	  ha	  en	  viss	  kunskap	  o	  erfarenhet	  på	  de	  sätte	   att	   vi	   kan	   int	   bara	   ta	   en	   trevlig	   typ.	   Speciellt	   int	   när	   de	   e	   frågan	   om	  programmering,	   dom	   ska	   ändå	   kunna	   så	   pass	   bra-­‐	  men	   ja	   vet	   att	   dom	   vill	   int	  anställa	   nån	   som	   de	   int	   klickar	   med.	   Den	   där	   personligheten	   e	   ändå	   sen	  avgörande.(K3)	  




5.3	  Ledarskap	  och	  förtroende	  Jag	   hade	   ursprungligen	   inget	   specifikt	   mål	   med	   att	   fråga	   informanterna	   om	  ledarskap,	  men	  diskussionen	  visade	  sig	  naturligt	  gå	   in	  på	  ämnet.	  Därför	   lade	   jag	   i	  senare	   intervjuer	  mera	   vikt	   vid	   frågor	   om	   ledarskap,	   chefsrollen,	   beslutsfattande	  och	  inflytande.	  Jag	  ser	  på	  ledarskapsdiskussionen	  nedan	  som	  något	  av	  ett	  sidospår	  men	   som	   förklarar	   hur	   förtroendet	  mellan	   arbetstagarna	   uppstår	   och	   stärks.	   Jag	  upplevde	   också	   att	   diskussionerna	   om	   vem	   som	   passar	   in	   i	   sista	   hand	   styrs	   av	  chefen.	  	  Det	   har	   hittills	   flera	   gånger	   konstaterats	   att	   det	   byråkratiska	   auktoritära	  ledarskapet	   inte	   är	   lämpligt	   för	   en	   postbyråkratisk	   nätverksorganisation	  (Heckscher	   1994,	   Hodgson	   2004).	   Den	   allmänna	   uppfattningen	   bland	  informanterna	   är	   att	   ledarskap	   inte	   direkt	   behövs	   i	   det	   dagliga	   arbetet	   eftersom	  man	   först	  och	   främst	   litar	  på	  att	  alla	  vet	  vad	  de	  gör.	  Men	   frågan	  om	   ledarskap	  är	  mer	  mångfacetterad	  än	  så.	  Den	   första	  genomgången	  och	   tolkningen	  av	  materialet	  låter	  förstå	  att	  de	  flesta	  arbetar	  självständigt	  och	  sköter	  sin	  egen	  del	  av	  arbetet	  så	  gott	   de	   kan,	   och	   att	   de	   andra	   gör	   detsamma.	   Konflikter	   och	   behov	   av	   ledarskap	  verkar	  dyka	  upp	  så	  fort	  någon	  märker	  att	  alla	  inte	  drar	  sitt	  strå	  till	  saken	  –	  någon	  bryter	  mot	  oskrivna	  överenskommelser	  om	  att	   var	  och	  en	   sköter	   sitt	   så	   gott	  den	  kan.	  Det	  råder	  även	  en	  oklarhet	  om	  vem	  som	  egentligen	  borde	  göra	  ett	  beslut;	  den	  som	  är	  chef	  eller	  den	  som	  har	  mest	  kunskap.	  I	  den	  här	  frågan	  varierade	  svaren	  en	  hel	  del.	  Följande	  informant	  beskriver	  beslutsfattande	  som	  problematiskt:	  




	  Beslutsfattandets	   mörka	   sidor	   uppfattas	   vara	   att	   beslut	   kan	   fattas	   på	   helt	   fel	  grunder;	   dvs.	   sociala	   egenskaper.	   Här	   ser	   informanten	   en	   konflikt	   mellan	   goda	  relationer	  och	  beslutsfattande,	  och	  vill	   inte	  godkänna	  att	  beslut	   fattas	  på	  basis	  av	  vem	  som	  är	  vän	  med	  vem.	  Han	  anser	  att	  beslutsfattande	  borde	  ske	  lite	  mer	  som	  i	  traditionella	  företag,	  där	  alla	  enligt	  honom	  kan	  lita	  på	  att	  chefen	  vet	  bäst,	  så	  kallat	  auktoritärt	   ledarskap.	   Socialt	   ledarskap	   är	   en	   del	   av	   utvecklingen	   mot	   en	  postbyråkratisk	  organisation.	  Den	  sociala	  ledaren	  kan	  sammanföra	  människor	  och	  placera	   dem	   på	   rätt	   ställe,	   men	   är	   inte	   nödvändigtvis	   en	   expert.	   Den	   sociala	  ledarens	   uppgift	   är	   att	   ”locka”	   arbetstagarna	   att	   samlas	   kring	   gemensamma	  mål	  och	   engagera	   sig	   för	   att	   nå	   dem,	  men	   samtidigt	   förväntar	   sig	   ingen	   att	   en	   sådan	  ledare	  är	  den	  som	  är	  mest	  insatt	  i	  ämnet.	  En	  sådan	  chef	  ger	  inte	  heller	  direkta	  order	  utan	  uppmanar	  arbetstagarna	  att	  vara	   innovativa	  och	  kreativa,	   lösa	  saker	  själva	  –	  en	  perfekt	  match	   för	   den	  kreativa	   industrin.	  Den	  här	   typen	   av	   ledarskap	  kan	   ses	  som	   antiauktoritärt	   och	   flera	   exempel	   på	   det	   kan	   ses	   i	   den	   moderna	  företagsvärlden	  samt	  i	  politiken	  (Kantola	  2014).	  	  De	  flesta	  informanterna	  ansåg	  att	  chefskap	  mest	  handlar	  om	  att	  hålla	  i	  trådarna	  och	  att	  finnas	  på	  plats	  då	  det	  uppstår	  problem	  eller	  för	  att	  använda	  sin	  vetorätt	  om	  inte	  annat.	  Att	  bryta	  ned	  det	  auktoritära	  ledarskapet	  för	  en	  avslappnad	  stämning	  anses	  viktigt	   för	   gott	   samarbete	   och	   är	   också	   en	   av	   Adler	   &	   Heckschers	   (2006)	  grundpelare	   för	   en	   postbyråkratisk	   organisation.	   Följande	   informant	   förklarar	  fördelarna	   med	   avslappnat	   ledarskap	   och	   att	   det	   också	   smittar	   av	   sig	   på	   de	  anställda:	  




Enligt	   informanten	   är	   det	   viktigt	   att	   få	   vara	   autonom	   och	   självgående	   på	  arbetsplatsen,	  och	  att	  ens	  kunskap	  eller	  arbetsmoral	   inte	  ifrågasätts.	  Att	  ”alla	  tror	  det	  bästa	  om	  en”	  förutsätter	  starka	  förtroendeband	  och	  en	  tilltro	  till	  att	  alla	  klarar	  av	   att	   sköta	   sina	   respektive	   uppgifter.	   Jag	   finner	   än	   en	   gång	   det	   intressant	   att	  informanterna	   strävar	   efter	   att	   vara	   självständiga,	   entreprenörsliknande	  arbetstagare	  samtidigt	  som	  de	  förväntar	  sig	  att	  någon	  i	  slutändan	  leder	  en	  om	  det	  uppstår	   en	   känsla	   av	   osäkerhet.	   En	   annan	   informant	   kom	   efter	   att	   vi	   diskuterat	  ledarskap	   fram	   till	   att	   andras	   alltför	   avslappnade	   inställning	   och	   arbetsmoral	  ibland	   irriterar	   henne.	   Även	   om	   hon	   ingår	   i	   ett	   mindre	   team	   av	   självständiga	  experter	  som	  sköter	  sin	  del	  av	  arbetet,	  går	  det	  tydligen	  inte	  att	  lita	  på	  alla	  till	  fullo	  om	   någon	   börjar	   begå	   misstag,	   trots	   att	   en	   kreativ	   organisation	   är	   beroende	   av	  kunskapsdelning	  och	  förtroende.	  Enligt	  henne	  är	  det	  ett	  irritationsmoment	  och	  ett	  hot	  att	  arbetsplatsen	  plötsligt	  ter	  sig	  som	  ostrukturerad,	  och	  hon	  menar	  att	  en	  chef	  då	  kan	  rycka	  in	  och	  ge	  arbetet	  struktur.	  
	  Mmm,	   ja	   tycker	  nog	  att	  de	  e	   jätteskönt	  att	  ha	  en	  såndär	  som	  håller	   i	   trådarna	  o	  liksom	  håller	  reda	  på-­‐	  när	  har	  vi	  möte-­‐	  de	  går	  lätt	  att	  vi	  int	  e	  strukturerade.	  Ibland	  kan	  de	  kännas	  lätt	  att	  de	  blir	  flummigt	  om	  de	  int	  e	  nån	  som	  e	  där	  o	  håller	  reda	  på	  oss	  på	  de	  sätte.	  (K3)	  	  Ledarskapsdiskussionen	   hade	   också	   i	   några	   intervjuer	   en	   annan	   omfattning,	   där	  informanten	   reflekterade	   över	   ledarskapets	   naturlighet	   och	   det,	   att	   den	   som	  formellt	  är	  chef	   inte	  nödvändigtvis	  är	  så	   intresserad	  av	  att	  utöva	  chefsrollen	  eller	  inneha	  den	  ensam.	  Det	  jag	  vill	  lyfta	  fram	  med	  citatet	  nedan	  är	  hur	  det	  kan	  finnas	  en	  ovilja	   att	   axla	   chefsrollen	   hos	   den	   som	   borde	   vara	   chef.	   Samtidigt	   accepterar	  arbetstagarna	  att	  chefen	   inte	  vill	  vara	  chef,	  om	  detta	   inte	  verkar	   ligga	   i	  hans	  eller	  hennes	  natur	  och	  personlighet,	  vilket	  alla	  måste	  acceptera.	  Att	  leda	  andra	  är	  möjligt	  om	  man	  gör	  det	  med	  sin	  kunskap	  och	  vinner	  de	  andras	  förtroende.	  




ne	   uskoo	   et	   näin	   on	   ehkä	   paras	   tehdä.	   Et	   se	   on	   esimerkillä	   johtamista	   niin	  sanotusti.	  (M2)	  
Annars	  så	  har	  nog	  alla	  ganska	  mycke	  ansvar,	  de	  beror	  på	  hur	  mycket	  man	  vill.	  Att	  vi	  har	  en	  som	  tidigare	  hade	  ganska	  mycke	  ansvar	  men	  nu	  har	  han	  int	  mera	  eftersom	  han	  kanske	  int	  vill	  de,	  de	  e	  nu	  hur	  man	  sen	  e.	  (K3)	  




annan	  gör	  något.	  Då	  har	  förväntningarna	  på	  kollegerna	  inte	  uppfyllts	  och	  det	  känns	  som	   om	   en	   person	   bryter	   mot	   kollektivets	   oskrivna	   regler.	   Nästa	   informant	  uttrycker	  en	  tilltro	  till	  den	  som	  är	  ”en	  våning	  uppåt	  så	  att	  säga	  i	  hierarkin”	  då	  det	  behövs	  stöd	  och	  hjälp.	  
	  För	   ja	   tror	   just	  de	  där	  att	  de	  kommer	  den	  där	  dåliga	  dagen	  då	  man	  känner	  att	  man	  själv	  gör	  allting	  o	  ingen	  annan	  gör	  nånting	  o	  då	  behövs	  de	  nån	  som	  stöder.	  De	  e	  bara	  ledningen	  som	  kan	  stöda.	  Eller	  nu	  kan	  man	  ju	  be	  en	  kompis	  ta	  ut	  en	  på	  kaffe,	  men	  int	  gör	  de	  ju	  att	  dom	  andra	  arbetar	  lika	  mycke	  som	  du	  själv	  imoron.	  Kanske	  man	  blir	  på	  bättre	  humör	  av	  de	  men…	  de	  e	  nog	  ba	  en	  ledning-­‐	  eller	  nån	  som	  e	  en	  våning	  uppåt	  så	  att	  säga	  i	  hierarkin,	  som	  kan	  hjälpa.	  (M3)	  
	  Att	  bli	  besviken	  på	  andras	  bristfälliga	   insatser	  återkom	  i	  andra	   intervjuer	  och	  var	  den	   vanligaste	   negativa	   konsekvensen	   av	   att	   vara	   goda	   vänner	   och	   annars	   ha	   en	  avslappnad	   stämning.	   Det	   påpekades	   att	   arbetstid	   är	   viktigt,	   dvs.	   att	   alla	   sitter	  tillsammans	   på	   kontoret	   en	   viss	   tid	   av	   dagen,	   även	   om	   arbetstiden	   i	   princip	   har	  förklarats	   som	   mycket	   flexibel.	   Det	   fanns	   ändå	   förväntningar	   på	   att	   alla	   borde	  infinna	  sig	  på	  kontoret	  och	  arbeta	  där	  med	  varandra.	  Det	  fanns	  en	  enighet	  mellan	  informanterna	  att	  det	  måste	  finnas	  en	  chef	  som	  kliver	  in	  och	  ställer	  saker	  till	  rätta.	  Även	   en	   uppfattning	   om	   att	   chefen	   ska	   vara	   den	   som	   skipar	   rättvisa	   i	  arbetsfördelningen	  fanns.	  I	  följande	  citat	  framgår	  att	  man	  å	  ena	  sidan	  inte	  behöver	  ledas	  i	  själva	  arbetet,	  men	  att	  chefen	  finns	  till	  exempelvis	  för	  att	  skydda	  en	  från	  att	  behöva	  kliva	  utanför	  sitt	  kompetensområde	  eller	  ansvarsområde.	  	  





Heckscher	   (bl.a.	   1994)	   förklarar	   ändå	   vidare	   om	   sin	   postbyråkratiska	  modell	   att	  inflytande	   går	   före	   makt	   i	   den	   postbyråkratiska	   organisationen	   och	   att	   den	  postbyråkratiska	   organisationen	   ger	   alla	   individer	   samma	   möjlighet	   till	   att	   vara	  inflytelserika.	   Man	   bör	   komma	   ihåg	   att	   även	   det	   här	   återspeglar	   en	   idealtypisk	  postbyråkrati.	  Det	  kan	  nämligen	  konstateras	  att	  makt	  naturligtvis	  finns	  och	  utövas	  i	  de	  företag	  jag	  undersökt:	  det	  finns	  alltid	  någon	  som	  har	  det	  sista	  ordet,	  en	  chef	  med	  vetorätt	  och	  en	  chef	  som	  man	  litar	  på	  att	  den	  ”vet	  bäst	  och	  gör	  de	  bästa	  besluten”.	  Det	  kan	  knappast	   tolkas	  som	  om	  traditionell	  hierarki	   inte	  skulle	  existera	   inom	  en	  postbyråkratisk	   organisation,	   i	   motsats	   till	   hur	   Heckshers	   (1994)	   ideala	  organisation	   fungerar.	   Däremot	   stämmer	   det	   att	   de	   enskilda	   arbetstagarnas	  inflytande	  har	  ökat	  i	  och	  med	  att	  de	  kan	  vara	  experter	  i	  ett	  litet	  företag,	  och	  därmed	  vara	  de	  som	  tillfrågas	  inför	  beslut.	  Det	  ger	  intrycket	  av	  en	  demokratisk	  och	  jämlik	  arbetsplats.	  Men	  det	  förblir	  oklart	  om	  deras	  kunskapsbaserade	  inflytande	  verkligen	  har	  genomslag	  eller	  inte.	  Följande	  citat	  beskriver	  ganska	  konkret	  hur	  man	  kan	  vara	  inflytelserik	   om	   man	   har	   förmågan	   att	   utnyttja	   goda	   relationer	   till	   andra	   i	   ett	  företag.	  	  	  




efter	   expertis,	   ett	   proffs	   på	  design	   eller	   programmering	   eller	   något	   annat.	  Därför	  framställer	   man	   arbetstagarna	   som	   självständiga	   experter	   och	   det	   finns	   inget	  behov	   för	   chefen	   att	   egentligen	   träda	   fram	   och	   ta	   åt	   sig	   äran.	   Det	   finns	   ingen	  anledning	   att	   understryka	   vilka	   som	   är	   chefer.	   Min	   slutsats	   är	   därför	   att	  ledarskapet	   i	   vissa	   fall	   är	   väl	   dolt	   -­‐	   för	   imagens	   skull,	   för	   den	   flödande	  kreativitetens	  skull	   -­‐	  men	   inte	  desto	  mindre	  närvarande.	  Liksom	  tidigare	  kommit	  fram	  i	  det	  här	  kapitlet	  räknar	  många	  med	  att	  chefen	  är	  rätt	  frånvarande	  i	  det	  fall	  att	  allt	  går	  bra	  och	  alla	  gör	  vad	  de	  lovat.	  Särskilt	  tydligt	  uttryckte	  sig	  följande	  informant	  om	  ledarskapets	  vara	  eller	  icke	  vara:	  








förutsättningar	   som	   enligt	   Kunda	   upprätthåller	   gemenskap.	   De	   här	   elementen	  utgör	  grunden	  för	  organisationens	  ideologi	  och	  kan	  också	  tolkas	  som	  vissa	  villkor	  för	  att	  få	  vara	  medlem	  i	  gruppen.	  	  Synen	  på	  hurdana	  personer	  man	   förväntar	   sig	   att	  möta	   i	   den	  kreativa	  branschen	  presenterades	  delvis	  i	  kapitel	  3.2.2.	  I	  mitt	  material	  framkommer	  vid	  olika	  tillfällen	  att	  man	  förväntar	  sig	  att	  kollegerna	  är	  entusiastiska,	  framåtsträvande	  och	  visar	  att	  de	   är	   passionerade	   i	   arbetet.	   Att	   någon	   inte	   tar	   i	   lika	   hårt	   som	  man	   själv	   är	   en	  besvikelse	   och	   skapar	   en	   viss	   misstänksamhet	   –	   varför	   vara	   med	   om	   man	   inte	  satsar	  allt?	  I	  bakgrunden	  finns	  en	  uppfattning	  om	  att	  alla	  borde	  inse	  vad	  de	  gett	  sig	  in	  på,	  och	  därför	  även	  förstå	  vilka	  förväntningar	  som	  ställs	  i	  och	  med	  att	  man	  gått	  med	  i	  gruppen.	  Följande	  citat	  visar	  att	  en	  informant	  som	  är	  mycket	  engagerad	  i	  sitt	  arbete	  och	   företag	   förväntar	  sig	  att	  andra	  ska	  känna	  samma	  grad	  av	  passion	  som	  han.	  Han	  jämför	  arbetet	  i	  den	  kreativa	  branschen	  med	  idrottande:	  	   No	   siis	   itse	   henkilökohtaisesti	   pidän	   siitä	   et	   jos	   on	   niinkun	   sanotaan-­‐	   on	  intohimo-­‐	   sanotaan	   et	   oot	   vaikka	   urheilufani,	   sitä	   et	   sä	   rakastat	   sun	  lätkäjoukkuetta	   tai	   et.	   Et	   mä	   tykkään	   sellastist	   työkavereista	   jotka	   omalla	  tavallaan	  rakastavat	  tätä	  alaa,	  ja	  sitten	  niinku	  kokee	  sitä	  intohimoa	  mut	  myös	  on	  se	  et	  ne	  ymmärtää	  sen	  et	  ei	  tää	  oo	  koko	  elämä.	  Mut	  silloin	  kun	  tulee	  tänne	  vaik	  toimistoon	  niin	  me	  oletetaan	  että	  ihmiset	  tekee	  niin	  paljon	  kun	  ne	  pystyy,	  vähän	  niinku	  urheilis	  tai	  pelais	  mestaruudesta.	  Koska	  omalla	  tavalla	  se	  vaatii	  sen	  kun	  haluaa	   olla	   vähän	   parempi	   ku	   muut	   toimistot	   niin	   se	   vaatii	   aika	   kovia	  ponnisteluita	  niin	  sitä	  mä	  odotan	  yleensä	  kollegoilta	  ja	  aika	  usein	  sitä	  myös	  saa,	  että	  me	   ollaan	   tehty	   hyviä	   duuneja	   ja	   sen	   näkee	   et	   jengi	   on	   tehny	   kaikkensa.	  (M2)	  




För	   att	   ha	   ett	   sånt	   jobb	   så	   behövs	   de	   att	  man	   e	   dedikerad.	   På	   ett	   jobb	   där	   de	  faktiskt	  förväntas	  att	  du	  e	  fullständigt	  med,	  att	  du	  faktiskt	  älskar	  du	  de	  eller	  så	  sticker	  du.	  (M3)	  	  Följande	  citat	  förklarar	  att	  det	  är	  ovissheten	  som	  är	  det	  viktigaste	  skälet	  till	  att	  man	  ställer	   så	   höga	   krav	   på	   varandra	   och	   räknar	  med	   allas	   insats	   och	   stöd.	   Arbetets	  osäkerhet	   har	   ofta	   kritiserats	   av	   bl.a.	   Sennett	   (1998)	   för	   att	   tära	   på	   individers	  sammanhållning	  och	  göra	  avståndet	  mellan	  dem	  större,	  dels	  på	  grund	  av	  en	  ökad	  konkurrens	   och	   dels	   på	   grund	   av	   att	   arbetstagaren	   inte	   känner	   sig	   lika	   starkt	  kopplad	   och	   lojal	   till	   en	   osäker	   arbetssituation.	   I	   den	   bransch	   jag	   har	   undersökt	  verkar	  det	  här	  antagandet	  dock	  inte	  stämma.	  Tvärtom	  är	  det	  just	  osäkerhet	  som	  är	  det	   sammanhållande	  momentet	   i	  vardagen.	  Att	  alla	  då	  är	  skärpta	  och	   jobbar	  hårt	  leder	   till	   ett	   utbrett	   framgångstänkande,	   vilket	   i	   praktiken	   visat	   goda	   resultat	   för	  flera	  intervjuade.	  Osäkerheten	  är	  samtidigt	  ett	  förhållande	  som	  arbetstagarna	  inte	  kan	  påverka.	  Därför	  är	  den	  samhörighet	  som	  uppstår	  på	  ett	  visst	  sätt	  framtvingad	  av	   yttre	   omständigheter.	   Följande	   citat	   illustrerar	   hur	   frustrationen	   över	  osäkerheten	  kan	  vara	  en	  viktig	  drivkraft	  och	  resultera	  närmare	  relationer	  snarare	  än	   känslor	   av	   hopplöshet.	   Informanten	   bekräftar	   samtidigt	   att	   allt	   detta	   är	   en	  försvarsmekanism	  mot	  de	  yttre	  omständigheterna.	  	  




m.m.	  Det	   framkommer	   vid	   flera	   tillfällen	   att	   god	   stämning	   är	   avgörande	   speciellt	  för	   en	   startup	   och	   håller	   gruppen	   sammansvetsad	   och	   fokuserad.	   Stämningen	  påverkar	  arbetet	  och	  anses	  på	  det	  stora	  hela	  viktigare	  än	  de	  egna	  intressena,	  vilket	  jag	   kunnat	   dokumentera	   bland	   annat	   i	   följande	   citat:	  	  
Vi	   e	  nog	  ändå	   sammansvetsat	   i	   den	  mån	  att...	   när	  de	  kommer	   till	   att	   få	   arbete	  gjort	  så	  bra	  som	  möjligt	  så	  e	  de	  ändå	  grupparbete,	  man	  behöver	  allas	  kunskap	  och...	   i	  den	  stunden	  när	  man	  liksom	  jobbar	  så	  e	  de	  int	  så	  mycke	  lönehierarkier	  eller	  titelhierarkier	  som	  e	  relevanta	  mera,	   förutom	  chefen	  som	  har	  veto.	  Men...	  de	  råder	  int-­‐	  de	  råder	  liksom	  int	  en	  tävlingsanda,	  ja	  tror	  att	  vi	  int	  riktit	  har	  råd	  me	   en	   tävlingsanda,	   intern	   tävling	   i	   ett	   litet	   företag	   för	   att...	   du	   har	   int	   råd	  *skrattar*	   att	   vara	   liksom	   på	   klart	   dålig	   fot	   me	   nån.	   (M1)	  	  
Att	  man	  ens	  sku	  försöka	  ha	  nån	  tid	  då	  vi	  alla	  e	  på	  samma	  ställe.	  O	  sen	  att	  de	  blir-­‐	  att	   de	   e	   int	   heller	   bra	   om	   man	   jobbar	   10-­‐12	   timmar	   om	   dagen,	   att	   man	   sku	  försöka	  ha	  en	  8	  timmars	  dag,	  de	  e	  nu	  bäst	  för	  alla.	  (K3)	  
	  Ovan	  framgår	  också	  en	  så	  praktisk	  sak	  som	  att	  man	  antar	  att	  alla	  ska	  vilja	  vara	  på	  kontoret	   samtidigt.	   Informanten	   K3	   uttrycker	   det	   som	   ”de	   e	   nu	   bäst	   för	   alla”.	   I	  sammanhanget	  kom	  fram	  att	  det	   finns	  vissa	  som	  arbetar	  extremt	  långa	  dagar	  och	  sedan	  kanske	  inte	  dyker	  upp	  nästa	  dag	  i	  gengäld.	  Det	  här	  bröt	  mot	  förväntningarna	  eftersom	  det	  i	  hennes	  ögon	  är	  var	  viktigt	  att	  alla	  är	  på	  plats	  under	  dagen,	  kanske	  för	  att	  det	  kändes	  mest	  rättvist.	  För	  att	  återgå	  till	  diskussionen	  om	  intern	  tävlingsanda	  upplevde	   några	   nog	   en	   ständig	   balansgång	   mellan	   gruppens	   intressen	   och	   egna	  intressen	  att	  ta	  sig	  framåt	  i	  karriären.	  Trots	  det	  ansåg	  en	  informant	  dock	  att	  det	  är	  störande	  och	  föga	  uppskattat	  att	  ofta	  framhäva	  vad	  man	  bidragit	  med	  i	  ett	  projekt.	  Hon	  förväntade	  sig	  att	  alla	  tonar	  ner	  sin	  egen	  del	  eftersom	  det	  hotar	  stämningen	  då	  någon	  skryter.	  




hyvällä	  omatunnolla	  sanoa	  et	  mä	  oon	  oikeesti	  tavallaan	  ihan	  kaiken	  tehny	  siinä	  yksin.	  (K2)	  	  I	  avsnitt	  5.2.2	  påpekade	   flera	  personer	  att	  det	  är	  viktigt	  att	  välja	  nya	  medlemmar	  till	   gruppen	   enligt	   hur	   bra	   de	   klickar	   med	   andra	   och	   passar	   in	   socialt.	   En	  bakomliggande	  orsak	  till	  att	  rekrytera	  ”bra	  typer”	  verkar	  vara	  en	  vilja	  att	  gardera	  sig	  om	  det	  blir	  svåra	  tider	  eller	  stressigt	  på	  arbetet.	  Om	  man	  har	  ett	  sammansvetsat	  gäng	   anser	   alla	   att	   det	   är	   viktigt	   att	   hålla	   ihop	   och	   framför	   allt	   arbeta	   hårt.	  Informanterna	   uttrycker	   på	   olika	   sätt	   att	   de	   har	   rätt	   höga	   förväntningar	   på	   sina	  kolleger,	  eftersom	  de	  själva	  anser	  att	  de	  bidrar	  till	  gemenskapen.	  Samtidigt	  hänger	  vänskapskulturen	  ihop	  med	  att	  ledarfigurerna	  är	  relativt	  osynliga	  eller	  åtminstone	  inte	   så	   framträdande	   som	   i	   ett	   traditionellt	   företag.	  	  	  
För	  de	  handlar	  int	  om	  att	  nåndera	  e	  påväg	  ut	  eller	  e	  ensam	  klart	  skyldig	  men...	  samtidigt	  upplever	  jag	  ändå	  att	  man	  sitter	  i	  samma	  båt	  o	  drar	  åt	  samma	  håll,	  att	  liksom	  dom	  problemen	  e	  på	  ett	  personligt	  plan	  o	  int	  så	  mycke	  på	  ett	  yrkesplan	  sist	  o	  slutligen.	  (M1)	  




som	   i	   princip	   inte	   hade	   med	   det	   dagliga	   arbetet	   att	   göra	   var	   ett	   extra	   inslag	   i	  vardagen	   men	   det	   som	   hade	   mest	   betydelse	   för	   informanternas	   uppfattning	   om	  gemenskap.	  Framgång	  var	  ett	  annat	  tema	  som	  förde	  samman	  kollegerna	  då	  de	  till	  exempel	  pratade	  om	  lyckade	  projekt	  som	  alla	  varit	  nöjda	  med.	  Flera	  av	  de	  digitala	  byråerna	   i	   studien	   har	   deltagit	   i	   olika	   nationella	   tävlingar,	   och	   bekräftade	   att	   en	  vinst	  tyder	  på	  att	  man	  arbetat	  hårt	  tillsammans	  och	  sedan	  blir	  belönad	  för	  sitt	  slit	  tillsammans.	   Det	   är	   värt	   att	   fira	   och	   av	   firandet	   uppstår	   minnen	   man	   gärna	   ser	  tillbaka	   på.	  	  I	  en	  av	  mina	  intervjuer	  dök	  ordet	  ”roligt”	  upp	  nästan	  20	  gånger,	  vilket	  bekräftar	  att	  åtminstone	   den	   informanten	   arbetade	   i	   en	   av	   Fleming	   kallad	   rolighetskultur	  (culture	  of	  fun)	  där	  arbetstagarna	  uppmanas	  att	  vara	  sig	  själva,	  bjuda	  på	  sig	  själva	  och	  ordna	  roliga	  evenemang	  som	  motvikt	  till	  det	  tidvis	  stressiga	  arbetet	  (Fleming	  2005).	   I	   en	   intervju	   frågade	   jag	  vilken	   typ	  av	  historia	   informanten	   skulle	  vilja	   att	  hennes	  företag	  berättar:	  




ovanifrån,	   och	  man	  kan	   fråga	   sig	  om	  det	   roliga	   är	   genuint	  och	   interpersonellt	   till	  hundra	  procent.	  Att	  balansera	  rolighetskultur	  på	  en	  arbetsplats	  är	  en	  utmaning	  och	  som	   i	   tidigare	   kapitel	   diskuterats,	   kan	   den	   få	   negativa	   följder	   och	   uppfattas	   som	  banal	   och	   pinsam	   (Fleming	   2005).	  	  	  Nästa	  citat	  innehåller	  element	  av	  cynism	  gentemot	  rolighetskultur	  på	  informantens	  förra	   arbetsplats.	   Informantens	   röst	   övergick	   i	   en	   något	   förlöjligande	   ton	   då	   han	  beskrev	  ”torsdagsskumpan”	  och	  att	  det	  är	  ”konstant	  nånting”	  som	  var	  på	  gång	  i	  det	  företaget	  som	  skulle	  uppmuntra	  arbetstagarna	  att	  ha	  det	  roligt	  tillsammans.	  
	  
Här	  finns	  de	  int	  mycke	  av	  de	  heller	  men	  på	  Företag	  X	  där	  de	  fanns	  en	  kultur	  av	  mycke	   fester	   o	   ståhej	   o…	   torsdagsskumpa,	   vet	   du	   de	   ena	   o	   de	   andra,	   fanns	  jätteliksom-­‐	  i	  sån	  storleks	  företag	  att	  de	  va	  möjligt	  o	  göra	  o	  de	  fanns	  tradition	  att	  de	  görs	  o	  då	  händer	  de	  hela	  tiden	  att	  varannan	  onsdag	  så	  va	  de	  föreläsare	  över	  lunch,	  o	  var	  fjärde	  torsdag	  så	  va	  de	  grillande	  o-­‐	  konstant	  nånting.	  O	  de	  fungera	  nog	  om	  man	  frågar	  mig	  så	  fungera	  de	  grymt	  bra-­‐	  de	  innebar	  att	  de	  va-­‐	  skapades	  liksom	   en	   social	   historia	   med	   medarbetarna	   som	   ändå	   va	   relaterade	   till	   din	  arbetsidentitet-­‐	  du	  måste	  int	  liksom	  komma	  in	  på	  din	  personliga	  identitet	  för	  att	  skapa	   gemensamma	   icke-­‐arbetsrelaterade	   minnen	   me	   dina	   kolleger.	   (M1)	  




5.4.3	  Prestigetänkande	  Jag	   fann	  olika	  uttryck	   för	  prestigetänkande	  och	  stolthet	  vara	  en	   framträdande	  del	  av	  den	  ideologi	  som	  informanterna	  formade	  sin	  sociala	  gemenskap	  kring.	  Tidigare	  konstaterades	   att	   många	   anser	   den	   kreativa	   branschen	   innehålla	   en	   av	   Ekman	  (2010)	   kallad	  wow-­‐faktor.	   Att	   känna	   att	   det	  man	   håller	   på	  med	   på	   något	   sätt	   är	  unikt,	  högklassigt	  och	  häftigt	  skapar	  en	  positiv	  anda	  på	  arbetsplatsen.	  Även	  Kundas	  (1992)	  arbetsplatsstudie	  bekräftar	  att	  en	  styrd	   företagskultur	  ofta	  grundar	  sig	  på	  att	   frammana	   känslor	   som	  kan	   liknas	   vid	   stolthet.	   Stolthet	   kan	   betraktas	   som	   en	  naturlig	  följd	  av	  att	  ha	  förverkligat	  sig	  själv	  och	  bidragit	  med	  sin	  egen	  insats,	  och	  är	  därför	  en	  bra	  grogrund	   för	   företagskultur	  –	  något	  alla	  kan	  enas	  kring.	  Känslor	  av	  stolthet	  framkommer	  i	  intervjuerna	  på	  olika	  sätt,	  ibland	  rentav	  med	  en	  anstrykning	  av	  snobbism	  och	  andra	  gånger	  underförstått	  eller	  mer	  anspråkslöst.	  En	  informant	  var	   särskilt	   stolt	   över	   att	   det	   relativt	   nya	   företaget	   haft	   en	   så	   bra	   start	   och	  framgång.	  Hon	  tyckte	  att	  hon	  sett	  frukten	  av	  hårt	  arbete	  och	  känner	  därför	  nästan	  att	   företaget	   är	   hennes.	   Det	   ser	   jag	   som	   ett	   uttryck	   för	   ett	   starkt	   emotionellt	  engagemang.	  	  	  	  
Ja,	  nå	  ja	  känner	  mig	  helt	  jättestolt.	  Ja	  e	  int	  liksom	  grundaren	  men	  om	  ja	  sku	  va	  de	  så	  sku	  ja	  va	  helt	  jättejättestolt,	  att	  ja	  känner	  mig-­‐	  de	  känns	  liksom-­‐	  ja	  känner	  mig	  dessutom	  int	  bara	  som	  en	  arbetare	  där	  utan	  dessutom	  då	  vi	  e	  så	  få	  så	  känns	  de	  så	  här	  lite	  som	  om	  att	  de	  här	  e	  mitt	  företag,	  ja	  vill	  jättegärna	  att	  de	  ska	  gå	  bra	  o,	  ja	  e	   jättejätteglad	  att	  de	  går	  så	  pass	  bra	  o	  de	  e	   int	  så	  där	  som	  om	  vi	   int	  sku	  ha	  jobb	  utan	  vi	  ha	  haft	  nästan	  för	  mycke	  jobb.	  Jo,	  jag	  e	  nog	  stolt.	  (K3)	  	  I	  några	  intervjuer	  frågade	  jag	  hur	  mycket	  man	  känner	  att	  man	  vill	  visa	  upp	  det	  man	  arbetar	   med	   för	   vänner	   och	   släktingar,	   t.ex.	   via	   sitt	   privata	   Facebook	   eller	  Twitterkonto.	  En	  informant	  upplevde	  att	  det	  de	  håller	  på	  med	  är	  en	  unik	  produkt	  och	   det	   vill	   man	   gärna	   stoltsera	   med	   för	   andra	   men	   förklarar	   att	   det	   delvis	   är	  ledningens	  önskan	  att	  man	  ska	  dela	  med	  sig	  av	  företagets	  nyheter	  och	  framsteg.	  













företaget	  bara	  var	  en	  period	   i	   livet	  och	  att	  det	   inte	  kommer	  att	   existera	   i	   evighet	  utan	  att	  antyda	  att	  detta	  kändes	  tungt	  på	  något	  sätt.	  En	  annan	  person	  sade	  att	  det	  är	  något	  konstigt	  med	  personer	  som	  vill	  stanna	  alltför	  länge	  på	  samma	  arbetsplats.	  Ingenting	  i	  intervjuerna	  tydde	  egentligen	  på	  att	  en	  karriär	  på	  ett	  och	  samma	  ställe	  var	  någonting	  eftersträvansvärt.	  Ett	  par	  informanter	  ansåg	  däremot	  att	  det	  värsta	  som	   kan	   drabba	   gemenskapen	   är	   att	   någon	   slutar	   helt	   utan	   förvarning.	  Anmärkningsvärt	   få	   informanter	   om	   till	   exempel	   ekonomiska	   faktorer	   eller	  samarbetsförhandlingar	   som	   ett	   hot	  mot	   gemenskapen.	   Informanten	   nedan	   hade	  nyligen	   upplevt	   att	   en	   person	   slutat	   och	   beskrev	   situationen	   så	   här:	  	  
För	  att	  de	  e	  en	  mycke	  större	  –	  nästan	  en	  emotionell	  chock	  om	  nån	  får	  sparken	  eller	  bestämmer	  sig	  för	  o	  fara	  själv.	  Om	  man	  känner	  sig	  också	  själv	  lite	  tar	  man	  ansvar	  för	  de…	  ja	  tror	  många	  här	  tar	  ansvar	  för	  om	  nån	  for	  o	  just…	  borde	  ja	  ha	  stött	   den	   mera	   eller	   borde	   ja	   ha	   gjort	   någå	   annorlunda	   för	   just	   om	   man	   e	  beroende	  av	  dom	  här	  människorna.	  De	  e	  int	  som	  en	  dator,	  du	  kan	  alltid	  lära	  dig	  använda	  ett	  nytt	  system	  men	  om	  du	  har	  en	  människa	  som	  du	  e	  beroende	  av	  för	  att	   göra	   ditt	   jobb	   så	   e	   de	   svårt	   att	   få	   en	   annan	  människa	   som	   hjälper	   dig	   på	  samma	  sätt,	  så	  de	  tas	  nog	  hårdare	  här	  tror	  jag.	  I	  alla	  fall	  tar	  jag	  de	  själv	  väldigt	  hårt	  om	  nån	  bestämmer	  sig	  för	  o	  fara.	  	  (M3)	  	  En	  annan	  informant	  såg	  på	  saken	  lite	  mer	  pragmatiskt:	  








Sådana	  sociala	  band	  gör	  det	  i	  vissa	  fall	   lättare	  att	  tala	  om	  arbetsrelaterade	  frågor	  öppet,	   i	   andra	   fall	  blir	  det	   svårare	  att	  kombinera	  vänskap	  med	   till	   exempel	   löne-­‐	  eller	   semesterförhandlingar.	   De	   saker	   som	   ansågs	   känsliga	   eller	   kanske	   rentav	  pinsamma,	   var	   frågor	   som	   berörde	   de	   egna	   förmånerna	   och	   annat	   direkt	  avtalsrelaterat.	   Arbetsresor	   där	   endast	   några	   i	   personalen	   fått	   delta	   var	   för	   en	  informant	   en	   negativ	   upplevelse	   där	   han	   känt	   sig	   exkluderad.	   Att	   tala	   om	   saken	  skulle	  enligt	  honom	  ha	  varit	  knepigt,	  eftersom	  man	  inte	  vill	  framstå	  som	  otacksam	  eller	   gnällig.	   En	   annan	   informant	   menade	   också	   att	   det	   är	   svårt	   att	   påtala	  orättvisor,	  eftersom	  man	  drar	  sig	  för	  att	  bli	  betraktas	  som	  en	  surpuppa.	  Då	  är	  man	  hellre	  tyst:	  
Att	   vill	  man	   jobba	  me	  de	  man	   vill,	   så	   kan	   de	   hända	   att	  man	   får	   bita	   i	   ett	   surt	  äpple.	  Men	  däremot	  så	  innebär	  de	  också	  de...	  att	  dom	  e	  ganska	  tysta	  om	  att	  tala	  om	  hur	  de	  e	  att	  jobba	  på	  arbetsplatsen	  för	  de	  blir...	  de	  blir	  känsliga	  ämnen.	  (M4)	  
De	  va	  int	  en	  rolig	  resa,	  de	  va	  helt	  bara	  arbetsspäckat	  o	  tungt	  som	  bara	  va,	  men	  samtidigt-­‐	   ja	   fick	   int	  åka	  med,	   ja	  blev	  exkluderad-­‐känslan.	  Sen	  va	  alla	  utom	  jag	  från	   företaget	  på	  en	  arbetsresa	   till	   Indien	   i	   en	  vecka,	   tung	  också	  såvitt	   jag	  vet,	  men	   samtidigt	   så	   kommer	   ju	   känslan	   att	   ja	   e	   förfördelad,	   att	   ja-­‐	   nån	  måst	   ju	  stanna	   kvar	   o	   hålla	   fanan	   högt.	   (M1)	  	  Flera	   informanter	  berättade	  att	  de	  kände	  på	  sig	  att	   läget	  gjorde	  att	  man	   inte	   ska	  kräva	  eller	  begära	   för	  mycket	  av	  det	  materiella	  –	  en	  känsla	  av	  maktlöshet	  då	  det	  handlade	   om	   arbetsvillkor	   framkom	   vid	   flera	   tillfällen.	   Det	   här	   ämnet	   skulle	   ha	  varit	   viktigt	   att	   gå	   djupare	   in	   på,	   men	   även	   de	   små	   antydanden	   jag	   finner	   i	  materialet	  pekar	  på	  att	  vänskapskulturen	  tvingar	  fram	  arbetstagare	  som	  är	  glada	  och	   uthålliga	   och	   inte	   sticker	   ut	   hakan	   för	   mycket	   när	   det	   gäller	   till	   exempel	  ekonomiska	  frågor.	  Detta	  bortförklaras	  sedan	  med	  att	  man	  nog	  vetat	  vad	  man	  gett	  sig	   in	  på,	  och	  att	  man	  förstår	  att	  branschen	  är	  som	  den	  är	  men	  väljer	  att	  arbeta	   i	  den	  för	  att	  man	  älskar	  sitt	  jobb.	  Även	  i	  nästa	  citat	  framkommer	  att	  många	  drar	  sig	  för	   att	   påpeka	   orättvisor	   eller	   problem	   om	   det	   känns	   som	   om	   det	   går	   dåligt	   för	  företaget.	  Informanten	  bortförklarar	  på	  sätt	  och	  vis	  situationen	  och	  vill	  åtminstone	  inte	  under	  vår	  intervju	  klandra	  chefen.	  




de	  int	  har	  påverkat	  mig…	  blir	  ju	  en	  dålig	  stämning	  men	  int	  så	  att	  man	  är	  sur	  på	  nån	  eller	  någå,	  chefen	  då.	  De	  e	  synd	  bara.	  Om	  det	  int	  går	  hemskt	  bra	  så	  är	  det	  int	  lika	   lätt	   att	   be	   om	   saker,	   ska	   vi	   säga.	   (K3)	  	  I	  det	  stora	  hela	  är	  alla	  som	  arbetar	  i	  de	  företag	  jag	  undersökt	  en	  tämligen	  homogen	  grupp,	   dels	   för	   att	   de	   aktivt	   sökt	   sig	   till	   den	  bransch	   jag	   konstaterat	   att	   styrs	   av	  postbyråkratiska	  normer,	  dels	  för	  att	  de	  är	  rätt	  så	  likasinnade	  när	  det	  gäller	  wow-­‐faktor	   attityden	   och	   välkomnar	   framstegsnormen	   (Ekman	   2010).	   De	   flesta	   är	  inställda	   på	   att	   det	   kan	   gå	   dåligt	   när	   som	   helst.	   Men	   det	   finns	   givetvis	   också	  avvikare.	  Tre	  informanter	  i	  materialet	  visade	  i	  sina	  svar	  att	  de	  inte	  helhjärtat	  deltar	  i	  rolighetskulturen	  som	  man	  försöker	  upprätthålla	  på	  arbetsplatsen.	  En	  informant	  kunde	   exempelvis	   prioritera	   tid	   hemma	   framför	   regelbundet	   återkommande	  frågestunder	   med	   högsta	   ledningen	   –	   ett	   evenemang	   som	   man	   ordnade	  regelbundet	  (toimaritentti).	  En	  annan	  informant	  berättade	  om	  situationer	  där	  man	  förväntades	   delta	   i	   kvällsprogram	  men	   på	   egen	   bekostnad	   –	   detta	   uppskattades	  inte	  av	  någon.	  Det	  är	  alltså	  inte	  alltid	  det	  sociala	  som	  lockar	  om	  det	  till	  exempel	  blir	  en	  ekonomisk	  börda	  för	  den	  anställda.	  Om	   känslan	   av	   likgiltighet	   griper	   omkring	   sig,	   eller	   om	   det	   går	   dåligt,	   kan	   hela	  rolighetskulturen	   på	   arbetsplatsen	   plötsligt	   urholkas.	   Nedan	   ett	   exempel	   på	   en	  informant	  som	  förhöll	  sig	  rätt	  likgiltig	  inför	  den	  bild	  företaget	  visade	  upp	  utåt.	  
	  De	  e	  väl	  helt	  klart	  att	   företaget	  mår	  bra,	  mänskor	   trivs	  där.	  O	   trivs	  mänskor	  o	  företaget	  mår	  bra	  så…	  drar	  man	  väl	  snabbt	  slutsatsen	  att	  de	  går	  bra	  för	  företaget	  o	  man	  vill	  ju	  alltid	  jobba	  me	  mänskor	  som	  e	  glada.	  Happiness,	  happiness	  vet	  du.	  (M1)	  	  En	   annan	   informant	   var	   van	   vid	   en	   ganska	   ifrågasättande	   inställning	   till	   hela	  konceptet	   rolighetskultur.	   På	   hans	   arbetsplats	   var	   alla	   överens	   om	  att	  man	   visst	  kan	  sträva	  efter	  att	  ha	  roligt	  nu	  och	  då,	  men	  verkligheten	  visade	  att	  man	  först	  och	  främst	  sitter	  på	  arbetsplatsen	  för	  att	  jobba,	  inte	  umgås.	  




verkkare	  o	  ha	  karkkimaskiner.	  Man	  får	  komma	  klädd	  hur	  man	  vill	  o	  gå	  på	  lunch	  när	  du	  vill,	   ingen	  sitter	  o	  övervakar	  de.	  Men	  samtidigt	  har	  det	   lite	   skrattats	  åt	  den	   här	   normen-­‐	   den	   här	   stereotypiska	   start-­‐upen	   där	   man	   går	   omkring	   i	  tofflor,	  de	  e	  lite	  fjantigt	  helt	  enkelt.	  (M4)	  	  6	  Slutsatser	  












hand	  om	  individen	  då	  det	  går	  dåligt?	  Vilket	  ansvar	  för	  att	  beskydda	  individen	  har	  arbetsgivaren	  då	  motgångar	  tär	  på	  personen	  bakom	  den	  roliga	  fasaden?	  	  7	  Diskussion	  
	  Mitt	   syfte	   har	   varit	   att	   visa	   vad	   som	   är	   utmärkande	   för	   en	   postbyråkratisk	  organisation.	  Slutsatsen	  är	  att	  de	  starka	  sociala	  relationerna	  mellan	  arbetstagarna	  är	  det	  mest	  iögonenfallande.	  Det	  är	  också	  något	  som	  andra	  typer	  av	  organisationer,	  t.ex.	   i	   den	   offentliga	   sektorn,	   försöker	   utveckla	   i	   hopp	   om	   bättre	   trivsel,	  produktivitet	  eller	   image.	   I	  min	  studie	  har	   jag	   intervjuat	  personer	  som	  arbetar	  på	  ställen	   där	   det	   råder	   en	   extrem	  men	   anspråkslös	   vänskapskultur	   som	   enligt	  min	  mening	   inte	   är	   så	   utbredd	   i	   Finland	   ännu,	   jämfört	   med	   det	   amerikanska	  storföretaget	  i	  t.ex.	  Gideon	  Kundas	  (1992)	  studie.	  	  Dynamiken	   i	   den	   kreativa	   industrin	   bygger,	   som	   ovan	   framkommit	   ur	   olika	  perspektiv,	  på	  en	  stark	  social	  gemenskap	  och	  arbetstagarnas	  önskan	  om	  att	  få	  vara	  en	  del	  av	  den.	  Viljan	  att	  vara	  mer	  än	  arbetskollegor	  med	  varandra	  och	  också	  den	  något	  konkurrerande	  drömmen	  om	  att	  vara	  mer	  än	  ”bara	  en	  arbetare”	  för	  företaget	  är	   påtaglig.	   Det	   här	   innebär	   att	   arbetstagaren	   blir	   emotionellt	   engagerad	   i	   sitt	  arbete.	   En	   fundamental	   förutsättning	   för	   emotionellt	   engagemang	   är	   en	   shared	  




omgivningen	   och	   ledningen	   uppmuntrar	   arbetstagarna	   att	   ha	   ett	   personligt	  förhållande	  till	  varandra	  under	  arbetstiden.	  I	  två	  fall	  uppmuntrar	  ledningen	  också	  arbetstagarna	  att	  visa	  nya	  produkter	  och	  andra	   framsteg	   för	  omvärlden	  via	  deras	  personliga	   sociala	   medier.	   I	   nästan	   alla	   fall	   gör	   informanterna	   det.	  	  Idag	  pågår	  en	  samhällsdebatt	  om	  den	  inspirerande	  ledaren	  och	  den	  ickehierarkiska	  organisationen	  där	  den	  gammalmodiga	  byråkraten	  och	  hens	  byråer	   framstår	  som	  helt	   passé.	   Det	   sägs	   att	   formellt	   antiauktoritära	   ledare	   står	   för	   en	   stor	   del	   av	  utvecklingen	  på	  arbetsplatsen.	  Den	  antiauktoritära	  ledarens	  främsta	  uppgift	  är	  att	  frammana	   entusiasm	   inför	   det	   projekt	   som	   alla	   förväntas	   att	   uppfatta	   som	  gemensamt	   och	   viktigt	   (Kantola	   2014).	   En	   byråkratisk	   ledarstil	   skulle	   inte	   klara	  den	   uppgiften,	   då	   ledarens	   maktutövning	   grundar	   sig	   på	   hierarki	   och	   formella	  behörighetskrav	   på	   personalen.	   Den	   antiauktoritära	   ledaren	   anses	   också	   få	  arbetstagarna	  att	  känna	  sig	  stolta	  över	  sitt	  arbete	  medan	  den	  byråkratiska	  chefen	  tar	   åt	   sig	   äran.	   Den	   moderna	   chefen	   frammanar	   individualistiska	   experter	   som	  också	  förmår	  glädjas	  åt	  den	  gemensamma	  framgången.	  	  	  Är	  socialt	  engagemang	  då	  nyckeln	  till	  ekonomisk	  framgång?	  Ja,	  delvis	  är	  det	  så	  för	  företagen	   i	  min	   studie.	   Som	   sista	   poäng	   vill	   jag	   framhålla	   att	   företag	   som	   saknar	  stora	   pengar,	   lagfäst	   struktur	   eller	   stabilitet	   behöver	   något	   annat	   som	   håller	  samman	   verksamheten,	   t.ex.	   människors	   uppriktiga	   engagemang,	   nyfikenhet	   och	  beredskap	   att	   gå	   in	   i	   ett	   relativt	   osäkert	   anställningsförhållande.	   Det	   här	   är	  motsatsen	  till	  vad	  man	  anser	  att	  utmärker	  byråkratiska	  organisationer.	  	  	  Framtiden	  får	  utvisa	  om	  den	  byråkratiska	  organisationen	  kommer	  att	  ta	  till	  sig	  den	  postbyråkratiska	  organisationens	  djärvaste	  drag	  eller	  om	  det	  går	  så	  att	  exempelvis	  ekonomisk	  regression	  tvingar	  den	  byråkratiska	  chefen	  att	  stämpla	  in	  igen.	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